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ABSTRAK: Kajian ini bertujuan meninjau hubungan keadilan penilaian prestasi dengan komitmen organisasi 
guru sekolah. Sebanyak 86 buah sekolah menengah kebangsaan di negeri Kedah dan Perlis terlibat dalam 
kajian ini. Keputusan kajian mendapati kedua-dua aspek keadilan penilaian prestasi serta komitmen 
organisasi dalam kalangan guru adalah tidak begitu memberangsangkan. Keputusan kajian juga 
menunjukkan kedua-dua dimensi keadilan penilaian prestasi mempunyai hubungan positif yang signifikan 
dengan komitmen organisasi guru.  
 




Pengamal dan penyelidik secara amnya mengakui bahawa penilaian prestasi merupakan aspek terpenting 
dalam mengurus sumber manusia organisasi (Aguinis, Joo, & Gottfredson, 2011; Harrington & Lee, 2015). Hal 
ini kerana penilaian prestasi boleh bertindak sebagai mekanisme penting bagi mengubah sikap dan gelagat 
pekerja. Tambahan pula, kajianempirikal juga menunjukkan system penilaian prestasi merupakan antara 
factor utama yang memberi sumbangan kepada kepuasan hati pekerja (Arsaythamby &Wirda Hashim 
Zolkepli, 2011;  Selvarajan&Cloninger, 2011), motivasi (Abdull Sukor Shaari, et al., 2008; Selvarajan 
&Cloninger, 2011), dan prestasi pekerja dan organisasi (Abdull Sukor Shaari, et al., 2008).Sungguhpun begitu, 
penilaian prestasi juga mendatangkan ketegangan dan konflik (Berman, Bowman, West & Van Mart, 2006; 
Choon & Embi, 2012). Sehingga kini, pelaksanaan system penilaian prestasi yang adil dan berkesan  bukan 
sahaja merupakan antara tugas pengurusan sumber manusia yang paling mencabar (Gabris&Ihrke, 2000), 
malah penuh dengan pelbagai masalah (Berman, Bowman, West & Van Mart, 2006; Choi et. Al, 2013).  
Hasilkajian Kondrasuk (2011) mendapati keadilan penilaian prestasi merupakan antara masalah utama 
dalam pelaksanaan system penilaian prestasi.  Persepsi negative pekerja terhadap penilaian prestasi akan 
menyebabkan tentangan dari pada pekerja terhadap hasil penilaian prestasi.  Ini akan menjurus kepada 
perasaan tertekan, kemurungan, malah juga akan menjejaskan prestasi pekerja tersebut. Malah, Suhaimi 
Sudin (2011) menegaskan bahawa keadilan merupakan unsure utama dalam penilaian prestasi yang akan 
menentukan kejayaan dan juga penerimaan oleh pekerja, yang akhirnya akan memastikan organisasi 
mencapai matlamat perniagaan mereka. 
Isu keadilan dalam penilaian prestasi guru menjadi lebih mencabar memandangkan profesionper guruan 
merupakan pekerjaan yang kritikal (Lau & Martin-Sardesai, 2012).Fenomena guru yang hilang semangat 
bekerja akibat tekanan kerja dan keletihan perkhidmatan semakin kedengaran(Skaalvik & Skaalvik, 2011; 
Sprenger, 2011). Kajianoleh Fejgin, Ephraty dan KBen-sira (1995) juga menunjukkan bahawa sesetengah 
guru memang mengalami perasaan tertekan, berang, murung dan akhirnya mengambil keputusan untuk 
bersara lebih awal.  
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Keadaan menjadi lebih kritikal apabila peranan dan tanggun gjawab guru menjadi semakin mencabar akibat 
pelbagai reformasi dalam system pendidikan Malaysia sejak kebelakangan ini sejajar dengan pelancaran 
Pelan Pembangunan Pendidikan Malaysia (PPPM) 2013-2025. Usaha dan hasrat untuk mencapai matlamat di 
bawah PPPM 2013-2025 agak mustahil direalisasikan tanpa barisan guru yang bermotivasi serta komited 
dengan profesion mereka. Komitmen seseorang pekerja terhadap organisasi seringkali menjadi isu yang 
sangat penting pada masa sekarang. Komitmen merupakan satu sikap dan kelakuan pekerja yang amat 
penting dan semakin mendapat tumpuan para penyelidik dalam bidang pengurusan. Hal ini kerana komitmen 
pekerja terhadap organisasi akan memberi kesan yang signifikan terhadap kecemerlangan sesebuah 
organisasi.Sungguhpundemikian, beberapa kajian mendapati tahap komitmen organisasi guru berada di 
tahap yang sederhana (FauziahNoordin, RahmahMohd Rashid, Rhani Ghani, RasimahAripin, &ZabaniDarus, 
2010).  
Terdapat kajian, perbincangan dan perbahasan yang agak banyak tentang penilaian prestasi pekerja (Abdul 
lShukor, et al., 2008 ; Embi, 2010), namun kajian empirikal yang rapi  tentang impak persepsi pekerja 
berkenaan keadilan penilaian prestasi masih amat kekurangan (Johnson, 2003) terutamanya kajian yang 
berkaitan dengan keadilan penilaian prestasi dalam kalangan guru. Oleh itu, kajian ini dijalankan untuk 
menyelidik hubungan keadilan dalam penilaian prestasi dengan komitmen organisasi guru. 
KEADILAN PENILAIAN PRESTASI 
Keadilan penilaian prestasi merujuk kepada tanggapan seseorang individu tentang kesaksamaan dalam 
penilaian prestasi (Deluga, 1999). Benardin (2003) berpendapat keadilan hanya dipercayai wujud apabila 
ahli anggota dalam organisasi menerima apa yang mereka percaya layak diterima berasaskan sumbangan 
yang telah diberikan. Keadilan pengagihan dan keadilan prosedur merupakan dua aspek penting dalam 
penilaian prestasi. Bagi Korsgaard dan Roberson (1995), keadilan pengagihan bermaksud keadilan dalam 
pembahagian sumber terhad. Sebaliknya, Greenberg (1986) berpendapat keadilan pengagihan menekankan 
unsur persepsi pekerja terhadap keadilan hasilan yang diterima daripada penilaian. Pekerja akan 
membandingkan hasilan penilaian secara relatif berbanding dengan pekerja lain. Keadilan prosedur pula 
bermaksud prosedur yang digunakan dalammembuat keputusan pengagihan adalah adil. Keadilan prosedur 
merupakan persepsi pekerja tentang keadilan proses penilaian tanpa mengambil kira keputusan yang 
diperoleh (Greenberg, 1986). 
Keadilan pengagihan dan keadilan prosedur adalah saling pengaruh-mempengaruhi di antara satu sama lain 
(Greenberg, 1986; Tyler, 1988). Pekerja akan menjadikan ganjaran yang diperoleh hasil daripada 
pelaksanaan penilaian prestasi sebagai petunjuk sama ada wujudnya keadilan atau sebaliknya (Lind & Lissak, 
1985). Selain itu, keadilan pengagihan dan keadilan prosedur  dikatakan mempunyai hubungan dengan sikap 
dan tingkah laku pekerja hasil daripada keputusan yang telah dibuat dalam organisasi (Folger, 1987). 
Dapatan kajian lepas menunjukkan pekerja yang mendapat layanan yang adil akan mempunyai sikap dan 
gelagat yang positif walaupun terpaksa berhadapan dengan kesukaran(Aguinis, Joo & Gottfredson, 2011). 
Bagi organisasi, keadilan perlu wujud kerana ia akan memberi kesan yang signifikan terhadap perkembangan 
organisasi sama ada dari segi produktiviti, kehadiran, lantikhenti, konflitdanketegangan(Abdul Razak 
Kamaruddin, Sulaiman Md. Yassin, Ahmad Munir Mohd Salleh & Wan Abd Aziz Wan Mohd Amin, 2008; Gabris 
& Ihrke, 2001). 
HUBUNGAN KEADILAN PENILAIAN PRESTASI DENGAN KOMITMEN ORGANISASI 
Komitmen organisasi didefinisikan sebagai keadaan di mana pekerja menghubungkan diri mereka dengan 
sesebuah organisasi dan kesanggupan untuk bekerja keras bagi mencapai matlamat organisasi, serta ingin 
mengekalkan keahliannya di dalam organisasi tersebut (Griffin, 1986). Pekerja yang berkomitmen kepada 
organisasi dipercayai lebih setia mengekalkan diri dan sedia menyumbang kepada organisasi.  
Terdapat kajian menunjukkan komitmen adalah penting dalam organisasi pendidikan iaitu guru yang 
berkesan menunjukkan komitmen yang lebih tinggi kepada organisasi berbanding dengan guru-guru yang 
kurang berkesan (Fauziah Noordin et al., 2010).Oleh itu, sekolah yang mempunyai guru yang tinggi 
komitmennya akan mempunyai pencapaian akademik yang lebih baik (Rosenholtz, 1989). Komitmen 




organisasi sangat penting di sekolah terutama untuk memudahkan kerja-kerja memantau dan menyelia  
tugas guru (Firestone & Pennell, 1993), di samping mendorong guru menangani pelbagai perubahan yang 
menuntut jangkaan tinggi dalam profesion perguruan. Kebanyakan kajian cenderung ke arah menyokong 
wujudnya hubungan langsung secara positif antara keadilan  dengan komitmen organisasi. Misalnya, kajian 
Robert dan rakan (1999) menunjukkan persepsi jurujual terhadap kedua–dua aspek keadilan pengagihan 
dan prosedur memainkan peranan yang penting kepada komitmen organisasi. Di samping, kajian oleh Martin 
(1996) juga mendapati keadilan pengagihan menyumbang kepada komitmen organisasi. Sementara, keadilan 
prosedur mempunyai hubungan yang kuat dengan komitmen terhadap tugas yang dilakukan (Folger & 
Konovsky, 1989).  
Oleh itu, kajian ini menjangkakan keadilan penilaian prestasi terutamanya keadilan pengagihan dan keadilan 
prosedur boleh menyumbang secara signifikan kepada komitmen organisasi dalam kalangan guru di 
Malaysia. 
METODOLOGI KAJIAN 
Kajian ini adalah jenis kajian lapangan dan data primer yang diperlukan untuk penyelidikan ini diperoleh 
menerusi edaran borang soal selidik kepada guru-guru organisasi sekolah terpilih. Unit analisis kajian adalah 
organisasi sekolah. Populasi kajian ini terdiri daripada kesemua sekolah menengah harian yang terletak di 
negeri Kedah dan Perlis. Berdasarkan data sekunder yang diperoleh daripada pihak Jabatan Pelajaran Negeri 
Kedah dan Perlis, jumlah populasi bagi kajian ini ialah 138 buah sekolah menengah harian dan sebanyak 103 
buah sekolah dipilih secara pensampelan rawak untuk mewakili populasi kajian ini. Borang soal selidik yang 
digunakan adalah berbentuk self-administrated.  
Soal selidik dibahagikan kepada empat bahagian, iaitu bahagian A, bahagian B, dan bahagian C. Bahagian A 
meliputi soalan tentang latar belakang responden seperti, jantina, umur, taraf perkahwinan, nama sekolah, 
jawatan, taraf pendidikan, pengalaman mengajar dan sebagainya. Bahagian B meliputi soalan berkenaan 
dengan keadilan penilaian prestasi yang merangkumi keadilan prosedur dan keadilan pengagihan ganjaran. 
Bahagian C merupakan item untuk mengukur komitmen organisasi responden. Kesemua item diukur melalui 
skala Likert 4 mata iaitu skala 1 sangat tidak setuju, dan skala 4 sangat setuju.  
Ujian kebolehpercayaan telah dilakukan terhadap semua dimensi ukuran dan didapati nilai Croncbach Alpha 
bagi setiap dimensi pengukuran berada dalam lingkungan 0.88 hingga 0.96. Menurut Nunnally (1978), 
kebolehpercayaan konstruk yang dibentuk adalah mencukupi. 
Mengikut Gay dan Diehl (1992), saiz sampel sebanyak 10% daripada populasi adalah keperluan miimum bagi 
penyelidikan perihalan. Oleh demikian, hanya sekolah yang saiz sampel guru yang mengembalikan borang 
soal selidik yang boleh digunakan melebihi 10% daripada populasi guru di sekolah berkenaan dianggap layak 
mengambil bahagian dalam kajian ini. 
DAPATAN KAJIAN 
Daripada 103 buah sekolah (Perlis dan Kedah) yang disampel dalam penyelidikan ini, sebanyak 86 buah 
sekolah telah mengembalikan set boring soal selidik yang lengkap dan mencukupi untuk kajian ini. Bagi 
setiap aspek, skor bagi semua responden yang disampel di dalam setiap organisasi pendidikan dipuratakan 
untuk mendapat skor di peringkat organisasi. Jadual 1 menunjukkan taburan maklum balas untuk ketiga-tiga 
dimensi tersebut.  
Dari Jadual 1, dapat dikatakan keadilan penilaian prestasi berada di tahap yang sederhana kerana semua 
aspek keadilan mempunyai nilai purata yang kurang dari 3.0 (setuju). Sementara aspek komitmen organisasi 
guru agak memberangsangkan. 
Jadual 1: 
Perihalanpembolehubahkajian 
Pembolehubahutama Minimum Maksimum Purata Sisihanpiawai 
Keadilanprosedur 2.048 2.837 2.444 0.144 
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Keadilanpengagihanganjaran 2.352 2.859 2.620 0.122 
Komitmenorganisasi 2.640 3.425 3.028 0.152 
 
Jadual 2 menunjukkan keadilan penilaian prestasi mempunyai korelasi positif yang signifikan dengan komitmen 
organisasi guru. Keputusan analisis korelasi Pearson menunjukkan bahawa wujud perkaitan positif yang signifikan 
antara keadilan prosedur dan keadilan pengagihan ganjaran dengan komitmen organisasi guru. Ini memberi 
gambaran betapa pentingnya amalan penilaian prestasi yang adil dalam organisasi pendidikan. 
Jadual 2: 
Korelasi Pearson antaraKeadilanPenilaianPrestasidenganKomitmenorganisasi Guru 
 Pembolehubahutama Komitmenorganisasi 
1 Keadilanprosedur .284** 
2 Keadilanpengagihanganjaran .374** 
Nota: **korelasiadalahsignifikanpada paras kebarangkalian 0.01 (1-hujung) 
Keputusan analisis regresi berganda menunjukkan wujud perhubungan yang signifikan antara komitmen 
organisasi dengan keadilan pengagihan dalam sistem penilaian prestasi. Model ramalan bagi komitmen 
organisasi mempunyai nilai R2 terlaras yang agak tinggi iaitu 12.4% varians dalam komitmen organisasi 
dapat diterangkan oleh varians dalam keadilan pengagihan dan keadilan prosedur secara bersama (lihat 




















Konstan 1.756 0.340  5.163 0.000 
Keadilanpengagihanganjaran 0.398 0.160 0.319 2.493 0.015 
Keadilanprosedur 0.094 0.135 0.089 0.696 0.489 
R2 0.145 
R2terlaras 0.124 




Keputusan kajian menunjukkan skor kedua-dua aspek keadilan penilaian prestasi iaitu keadilan prosedur 
dan keadilan pengagihan dalam kalangan organisasi pendidikan yang dikaji adalah tidak begitu 
memberangsangkan dengan nilai purata 2.44 dan 2.62 masing-masing. Dapatan kajian ini selari dengan 
beberapa kajian yang dilaksanakan dalam kalangan guru di Malaysia yang juga menunjukkan tahap 
komitmen guru adalah di tahap yang sederhana (FauziahNoordin, et al., 2010).Ini mungkin disebabkan 
kerana terdapatnya unsur-unsur negatif seperti bias dan berat sebelah yang menimbulkan ketidakpuasan 
hati guru, justeru menjejaskan komitmen guru terhadap organisasi sekolah. 
Dari segi perkaitan antara keadilan penilaian prestasi dan komitmen organisasi, analisis korelasi 
menunjukkan wujud perkaitan positif yang signifikan di antara keadilan prosedur dan keadilan pengagihan 
dengan komitmen organisasi dengan nilai pekali korelasi r = 0.28 dan r = 0.37 masing-masing. Namun, 
analisis regresi menunjukkan hanya keadilan pengagihan ganjaran sahaja menyumbang kepada usaha 
organisasi dalam meningkatkan komitmen organisasi dalam kalangan guru. Hasil kajian ini adalah konsisten 




dengan dapatan beberapa kajian terdahulu seperti Folger dan Konovsky (1989) sertaAbdul Razak 
Kamaruddin dan rakan-rakan (2008). 
 
Memandangkan tanggapan responden terhadap keadilan penilaian prestasi akan mempengaruhi gelagat, 
sikap dan kepercayaan individu terhadap organisasi (Greenberg, 1990), maka aspek keadilan dalam 
pelaksanaan penilaian prestasi perlu dititikberatkan supaya ia tidak menjejaskan kualiti perkhidmatan guru 
di sekolah.  
Selain itu, dapatan kajian ini juga membekalkan bukti empirikal tentang peranan penting yang dimainkan oleh 
elemen keadilan dalam proses penilaian prestasi. Kesan positif yang signifikan menunjukkan penilaian prestasi yang 
adil berupaya mendarong komitmen guru terhadap organisasi sekolah. Dapatan ini adalah bertepatan dengan usaha 
pihak kerajaan dalam mempergiatkan reformasi dan transformasi dalam bidang pendidikan di negara kita.  
RUMUSAN 
Keadilan dalam pelaksanaan penilaian prestasi mempengaruhi ganjaran dan pengiktirafan dalam kerjaya 
guru. Dapatan kajian ini menunjukkan keadilan dalam pelaksanaan penilaian prestasi boleh menyumbang 
kepada usaha organisasi pendidikan dalam meningkatkan komitmen organisasi dalam kalangan guru. Maka 
dengan ini adalah penting supaya pelaksanaan penilaian prestasi dilaksanakan dengan adil.  
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